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1. Descripcion general

En los numerosos estudios que se han llevado a cabo sobre la triada oscura de la personalidad, hay dos
cuestiones que destacan especialmente:

1. un reconocimiento cada vez mayor de su importancia en el &mbito laboral (p. €j., LeBreton et al.,
2018);y

2. el hecho de que su desarrollo metodolégico y teérico se encuentra a la zaga del creciente interés
de investigacion que suscita (p. ej., Miller et al., 2019).

Los instrumentos de evaluacion de la triada oscura existentes hasta el momento de la publicacion del
TOP no fueron desarrollados para su uso especifico en el contexto organizacional. Sus posibles aplica-
ciones al ambito laboral se han cuestionado en repetidas ocasiones, bien por sus propiedades psicomé-
tricas, bien desde una perspectiva legal o, como minimo, en términos de su grado de aceptacién debido
a la redaccion de sus items (p. ej., Jones y Paulhus, 2014; Spain et al., 2014). Estas cuestiones pueden
hacer que, en la practica, sean instrumentos poco adecuados. Desde una perspectiva conceptual y prac-
tica, las evaluaciones subclinicas se consideran perfectamente validas para la seleccion de personal (p.
ej., Harms et al., 2019; Reichin et al., 2019). Sin embargo, la cuestion concreta del grado en que los inven-
tarios mas habituales son aceptados debido a su falta de relacién con el &mbito profesional puede ser un
problema para las practicas propias de la gestién de recursos humanos en las organizaciones.

Teniendo esto en cuenta, el principal objetivo al crear el TOP fue desarrollar un instrumento que evaluara
la triada oscura de la personalidad de forma conjuntay en referencia al trabajo, de la manera mas eficaz,
fiable, valida y aceptable posible.

Dado que el TOP fue disefiado para aplicarse en contextos organizacionales, entre los requisitos funda-
mentales se planted que los items hicieran referencia explicita al &mbito laboral y que la prueba se
destinara a la poblacién trabajadora adulta. Por esta razén, Gnicamente se han incluido contenidos rele-
vantes para la vida laboral. Por tanto, el TOP se debe utilizar para la evaluacion de los aspectos laborales
mas importantes del narcisismo, del maquiavelismo y de la psicopatia subclinica y no para evaluar ni
el contenido tedrico completo de estos constructos ni su naturaleza clinica o los trastornos mentales
relacionados con ellos.

No obstante, cabe destacar que, debido a la importancia de las escalas disponibles para evaluar los
rasgos de la triada oscura y el fundamento tedrico sobre el que se apoya este trabajo, es natural que
se tomaran como referencia algunas de las herramientas existentes, integrando asi lo mejor posible
en el TOP los hallazgos previos sobre la triada oscura en el ambito laboral. En el caso del narcisismo,
se tomaron como punto de referencia principalmente los resultados de la adaptacién alemana del NPI,
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Inventario de Personalidad Narcisista (Raskin y Hall, 1979) realizada por Schiitz et al. (2004). Para el
magquiavelismo, se utilizaron como referencia los trabajos de Christie y Geis (1970) y sus traducciones al
aleman (p. ej., Cloetta, 1972). Respecto a la psicopatia, se fundamenté en los tres primeros factores del
reconocido modelo de psicopatia de Hare (2003) y el KPI, Inventario de Psicopatia Kiel (Kieler Psychopa-
thie Inventar; Kéhler et al., 2003), basado en dicho modelo.

Para el desarrollo del TOPy la delimitacién de sus factores se adopt6 un enfoque estrictamente empirico,
que dio como resultado una “solucién factorial empirica de la triada oscura” Las escalas asociadas a
los constructos se agruparon bajo un mismo factor por su proximidad empirica y no se separaron “arti-
ficialmente” en funcién de las expectativas tedricas. Por tanto, el TOP es un instrumento de evaluacién
estandarizado y completamente nuevo para su uso aplicado en contextos laborales.

En definitiva, el TOP constituye el primer instrumento de evaluacién, con unas propiedades psicomé-
tricas adecuadas, apropiado para abordar la triada oscura de la personalidad en contextos laborales
aplicados, un tema de creciente interés para los profesionales e investigadores de la Psicologia del
Trabajo y de las Organizaciones.

1.1. Finalidad

ELTOP es una prueba de aplicaciéon tanto individual como colectiva que permite realizar una evaluacién
completa de las caracteristicas de la triada oscura de la personalidad relacionadas con el trabajo y rele-
vantes desde el punto de vista profesional, como son la Vision egocentrista del trabajo (narcisismo), la
Actitud hacia el trabajo centrada en la imposiciéon (maquiavelismo) y el Estilo de trabajo no comprome-
tido-impulsivo (psicopatia subclinica).

Se trata de una herramienta adecuada para las organizaciones en el contexto de la seleccién, la contra-
tacién y la formacién de personal, ya que puede ayudar en la toma de decisiones en estos ambitos,
evaluando los aspectos de la triada oscura relacionados con el trabajo dentro de un marco aceptable
para la persona evaluada. Ademas, puede proporcionar informacién que va mas alla del alcance de las
pruebas de personalidad que normalmente se emplean en estos contextos. ELTOP también puede ser Gtil
como fuente de informacion para las labores de consultoria (p. ej., asesoramiento o coaching), ya que los
resultados que ofrece pueden servir, por ejemplo, como punto de partida para las actividades de aseso-
ramiento individual o para valorar el riesgo potencial que representa una persona para la organizacion.
Asimismo, puede resultar de utilidad en el &mbito de la investigacion aplicada sobre la triada oscura de
la personalidad en el contexto del trabajo y las organizaciones.

Es necesario tener en cuenta que los factores del TOP solamente cubren aquellos aspectos de los constructos
de la triada oscura que resultan relevantes en el contexto laboral. Por ello, existen ciertas restricciones
respecto al uso de la pruebay los grupos a los que va dirigida. Asi, es importante tener en cuenta que el TOP no
pretende evaluar todo el contenido tedrico de las caracteristicas que comprende la triada oscura (p. ej., no se
evaltan los aspectos relacionados con la vida privada) ni trasladarlas a otros &mbitos diferentes del laboral.
Y, sobre todo, no se puede emplear como una herramienta de diagnéstico clinico, debido a la naturaleza de su
contenido, a su disefno estrictamente dimensional y a su desarrollo dirigido a la poblacién activa.
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1.2. Ambito de aplicacion

EL TOP esta disenado para utilizarse fundamentalmente en el contexto laboral y va dirigido a la evalua-
cion de personas en situacion laboral activa, esto es, personas que estan ocupadas o en plena blsqueda
de empleo.

En concreto, el TOP es especialmente Gtil para evaluar a personas adultas, independientemente de
su edad o sector profesional, en puestos de rango medio o alto dentro de una organizacién. Hasta el
momento, la mayor parte del interés teérico y de investigacion respecto a la triada oscura en el contexto
profesional se ha centrado precisamente en estos grupos, particularmente en los &mbitos empresarial
y del liderazgo. También puede resultar un instrumento adecuado para evaluar, con fines de seleccion,
a estudiantes a punto de finalizar sus estudios universitarios (p. ej., candidatos a un puesto de prac-
ticas, de formacion o de primera incorporacion) y a otro tipo de personas que se encuentren en situacion
laboral activa o en basqueda de empleo.

1.3. Contenido y estructura

El TOP estd compuesto por 60 items agrupados en 3 factores y 11 escalas asociadas. Estos items
contienen afirmaciones sobre las actitudes y comportamientos de la persona evaluada en el trabajo,
a los que la persona debe responder indicando su grado de acuerdo en una escala Likert de 7 puntos
(desde “Completamente en desacuerdo” hasta “Completamente de acuerdo”).

En la tabla 1.1 se muestra una breve explicacion de los factores y escalas del TOP. Para evitar una inter-
pretacién errénea y clinica de los factores, asi como posibles reacciones negativas por parte de las
personas evaluadas, y debido a que su contenido se refiere especificamente al trabajo, los factores se
denominan Vision egocentrista del trabajo, Actitud hacia el trabajo centrada en la imposiciéon y Estilo de
trabajo no comprometido-impulsivo, correspondientes a los respectivos factores narcisismo, maquiave-
lismo y psicopatia subclinica de la triada oscura. Como se puede ver en la tabla, el TOP aporta un tipo de
informacion que habitualmente no se contempla en otras pruebas de personalidad.
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Tabla 1.1. Descripcion de los factores y las escalas

Vision egocentrista del
trabajo (EGO)

Atribucion de liderazgo (Lid)
Confianza en el poder
persuasivo (Per)

Necesidad de ejercer la
autoridad (Aut)

Busqueda del riesgo (Rie)

Sensacion de superioridad (Sup)

Factor/escala Contenido

Representa la variante laboral del narcisismo. Evalla la autoestima
exagerada de la persona en relacién con su propia importancia, capa-
cidad de liderazgo e influencia sobre los deméas en el ambito laboral, asi
como la preferencia por ostentar la autoridad sobre sus companeros y
companeras.

Evalta la conviccidon que tiene la persona de poseer habilidades de lide-
razgo superiores.

Evalla la creencia de tener un efecto y poder de conviccion e influencia
sobre otros arrollador.

Evalta el placer por ejercer la autoridad sobre los demés.

EvallUa la disposicion al riesgoy a las tareas desafiantes.

Evalta el sentimiento de superioridad sobre los demas y la creencia de
que el propio desempeno es espectacular.

Actitud hacia el trabajo
centrada en laimposicién
(IMPO)

Frialdad (Fri)

Escepticismo (Esc)

Dureza (Dur)

Representa la variante laboral del maquiavelismo. Evalia la dureza
emocional y la actitud desconfiada hacia los demas, junto con una
confianza en la propia fuerza y habilidad para cumplir los objetivos en
el ambito laboral.

Evalta la falta de empatia en el contexto laboral.

EvallUa la actitud escéptica hacia las intenciones de los companeros y
companeras de trabajo.

EvallUa la creencia en la necesidad de la fuerzay la dureza para alcanzar
los propios objetivos profesionales.

Estilo de trabajo no
comprometido-impulsivo (NCI)

Irreflexion (Irr)

Impulsividad (Imp)

Ocultacion de la verdad (Ocu)

Representa la variante laboral de la psicopatia subclinica. Evalia un
estilo de trabajo poco estructurado relacionado con acciones irrespon-
sables o impulsivas, acompanado de una disposicion a la mentira o a
saltarse las normas para alcanzar los objetivos profesionales.

Evalla la espontaneidad y la falta de planificacion y de reflexion a la
hora de desempenar las tareas.

Evalta la falta de control sobre las propias emociones como reaccién a
imprevistos y a influencias externas no deseadas en el trabajo.

Evalta la disposicion a mentir o a ocultar informacion para alcanzar una
ventaja o un objetivo profesional.

1.4. Puntuaciones

ELTOP proporciona dos puntuaciones por cada uno de los factores y escalas asociadas que lo componen:
una puntuacion directa (PD) y una puntuacién transformada (T). Se trata de puntuaciones que indican en
qué medida la persona manifiesta los diferentes aspectos de los rasgos de la triada oscura relacionados
con el contexto laboral.

Las puntuaciones directas (PD) no son directamente interpretables. Para interpretar los resultados es
necesario consultar las puntuaciones T, que permiten comparar las puntuaciones de la persona evaluada
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4.4, Casos ilustrativos

Caso ilustrativo 1. Seleccion de candidatos de alto potencial

Durante anos, una conocida empresa de consultoria solamente seleccionaba a “los mejores”: todos
los candidatos procedian de las universidades mas prestigiosas y tenian unos expedientes excelentes.
Debido a su gran parecido, la impresién personal que daban los candidatos en las entrevistas de selec-
cién generalmente era convincente. Asi, hombres y mujeres jovenes, carismaticos, seguros de si mismos
y considerados muy asertivos, con una alta orientacion al éxito y motivados consiguieron hacerse un
hueco en la empresa.

Sin embargo, después de una inspeccidn interna, se llegdé a la conclusién de que algunos de estos
empleados de alto potencial exigian unos gastos por encima de lo que solia ser habitual y eran
descritos por los miembros con més experiencia como “arrogantes y reticentes a los consejos que se
les daba”. Al examinar mas detenidamente su desempeno laboral, se vio que se encontraba solamente
en un nivel medio.

Por este motivo, el departamento de Recursos Humanos decidié anadir el TOP al conjunto de testy
pruebas que se realizaban dentro del proceso selectivo.

En un nuevo proceso de seleccion, fueron entrevistados tres candidatos (A, By C). Tras las entrevistas, el
candidato C era el claro favorito. Se present6 de forma increiblemente convincente como una persona con
iniciativa, interesado solamente en el resultado final y dispuesto a considerar métodos poco convencio-
nales para alcanzar los objetivos. Durante la entrevista, coment6 que hay que “tomar decisiones espon-
taneas en entornos altamente competitivos y adoptar una visién relajada en los mercados emergentes”.

También se consideré aceptable la forma de trabajar poco estructurada, y quizas no siempre adecuada,
del candidato B. Su curriculum incluia varios puestos interesantes que, sin embargo, fueron de una
duracién breve. Durante la entrevista, no resulté del todo convincente y dio la impresion de ser algo frio
e introvertido.

En un primer momento, no se dio prioridad a la candidata A. Su presentacién fue buena y se mostré
seguray serena, pero su perfil no era tan atractivo como el del candidato C,dado que la candidata A abor-
daba el trabajo de forma muy estructurada y planificada en comparaciéon con la perspectiva “visionaria”
del candidato C.

Después de evaluar a los tres candidatos, se obtuvieron los tres perfiles que se observan en la figura 4.1.
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Figura 4.1. Perfiles de resultados del caso ilustrativo 1
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Basandose en estos resultados, se pudo interpretar de forma mas clara las impresiones que los candi-
datos dieron durante la entrevista. El candidato C obtuvo una puntuacién muy por encima de la media en
Visién egocentrista del trabajo (EGO), la cual se considerd muy alta (T = 71). Este tipo de puntuaciones
muy altas en EGO pueden tenerimplicaciones significativas en el ambito laboral,dado que pueden afectar
negativamente al desempefio (para una informacién mas detallada, puede consultarse el epigrafe Rela-
ciones cuadrdticas y efectos moderadores dentro del apartado 5.7.3). Por este motivo, se adopté una
perspectiva mas critica con el candidato C tras la evaluacién. Lo mismo ocurrié con el candidato B, que
también obtuvo una puntuacion alta en Estilo de trabajo no comprometido-impulsivo (NCI; T = 70), asi
como en Actitud hacia el trabajo centrada en la imposicion (IMPO; T = 65).

Por tanto, solo la candidata A cumpli6 los requisitos, ya que sus puntuaciones en Actitud hacia el trabajo
centrada en la imposicion (IMPO; T = 50) y Estilo de trabajo no comprometido-impulsivo (NCI; T = 40) se
situaron en un rango medio. Su puntuacién en Visién egocentrista del trabajo (EGO) también fue media
(T = 54)y, por tanto, se considerdé como una caracteristica favorable para la organizacion, ya que se espe-
raba un comportamiento seguro de alguien que trabajara a su nivel. Por tanto, al final del proceso de
seleccion se decidi6 contratar a la candidata A.

Caso ilustrativo 2. Asesoramiento en gestion y direccion

Antonio (nombre ficticio) era un director de ventas muy bien valorado por sus superiores que constituia
una de las piezas fundamentales de una gran empresa comercial. En los Gltimos afnos, destacé repetidas
veces sobre los directores de ventas de otros grupos de productos y recientemente recibi6 el titulo de
“director del ano” dentro de la empresa.

Sin embargo, este panorama se ha visto ensombrecido desde hace algin tiempo, especialmente, desde que
recibi6 el titulo. Sus colegas han expresado su descontento de varias formas (no abiertamente, sino de manera
velada y, a veces, irbnica). Recientemente, le han descrito como un “maestro a la hora de colgarse medallas”.
También le han calificado como un “jefe sordo” ya que no escucha a sus companeros ni muestra interés alguno
en sus preocupaciones o problemas. El resto de directores de ventas se han mostrado reservados hacia él:entre
otras cosas, criticaban el hecho de que Antonio tomara la iniciativa en su circulo y que tratara de persuadir a los
demas sobre su forma de pensar, incluso en aquellos asuntos de los que no estaba bien informado.

Enun principio, ladireccion general de laempresa no quiso escuchar estas quejas. Sin embargo, a medida
que este tipo de comentarios se iba volviendo més frecuente, decidieron investigar el asunto. Contra-
taron a un consultor psicélogo ajeno a la compafiiay a una asesora que conocia previamente la compania
y a Antonio para realizar una entrevista con él y, si fuera necesario, ayudarle a restaurar su reputacion.

En la entrevista, el psic6logo comprobd que Antonio se veia a si mismo no solo como un comercial exce-
lente (lo cual se reflejaba claramente en las cifras de sus ventas), sino también como un gran ejecutivo.
Admitié que el personal a su cargo no tenia muchas oportunidades para hablary expresar sus opiniones,
aunque no creia que esto fuera necesario, dado que él les daba instrucciones claras que solamente
debian seguir. Creia que si le aceptaban como un modelo a seguir no habria nada que pudiera impedir el
éxito de su equipo. También tenia una vision diferente del hecho de que se entrometiera en las responsa-
bilidades de otros directores y directoras de ventas, pues sentia que le debian mostrar gratitud por sus
consejos. Como “director del ano”, se sentia obligado a apoyarles y ayudarles.

La asesora sugirié evaluar a Antonio con el TOPR, ya que podria resultar Gtil como base para explorar el asunto
mas a fondo. Después de la evaluacion, se obtuvo el perfil de resultados que se observa en la figura 4.2.
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El TOP, Triada Oscura de la Personalidad en el Trabajo, es el primer instrumento de
medida con contenido y propiedades psicométricas adecuados que evalua la conocida
triada oscura de la personalidad en el ambito laboral. Su principal objetivo se centra en la
evaluacion de ciertos aspectos del “lado oscuro” de la personalidad, un conjunto de
dimensiones que afectan negativamente al desempeiio del individuo e impactan
directamente en la organizacion.

Requiere un tiempo de aplicacion breve - entre los 10 y los 15 minutos - y permite obtener
un completo perfil de puntuaciones, en el que se representan los siguientes factores y
escalas asociadas:

o Vision egocentrista del trabajo (narcisismo): Atribucion de liderazgo, Confianza en el
poder persuasivo, Necesidad de ejercer la autoridad, Busqueda del riesgo y Sensacion
de superioridad.

o Actitud hacia el trabajo centrada en la imposicion (maquiavelismo): Frialdad,
Escepticismo y Dureza.

o Estilo de trabajo no comprometido-impulsivo (psicopatia subclinica): Irreflexion,
Impulsividad y Ocultacion de la verdad.

Se trata por tanto de un instrumento especialmente adecuado para las actividades
propias del ambito de la Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones, con usos
aplicados para la seleccion y el desarrollo del personal, asi como en servicios de
asesoramiento o coaching.
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